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摘要 
 
本人就职的 H银行是一家国有大型股份制商业银行的一级分行，法律事务部
是 H银行的一级内设部室，承担着为 H银行各项业务提供法律咨询审查、代理诉
讼案件等法律风险防范职责，是 H银行风险防范管理的重要部门。法律事务部员
工具有年龄轻、学历高、专业技能强的特点，属于典型的知识型员工。由于法律
人员对个人价值实现和职务发展具有较高期望，对这类人员的激励管理显得尤为
重要。 
全文按照“理论指导---数据分析---提出问题---解决问题”的思路展开。
在经典激励理论的指导下，从法律人员满意度调查出发，发现 H银行法律部门在
激励方面存在的问题，特别是在职务晋升、薪酬福利、上级认可等方面的激励实
际效果与员工需求存在较大差异，员工的物质回报需求和个人成长需求得不到满
足。本文针对现行激励中存在的主要问题，以经典激励理论为依据，对 H银行法
律部门的现行激励机制提出了改进对策，主要是根据知识型员工的特点，从物质
激励、成长激励、工作激励、组织激励四个方面入手，建立有效的银行法律人员
激励机制。 
目前对于知识型员工的激励机制方面的研究很多，但针对银行法律人员这个
特定群体的研究还非常有限。笔者希望本文能够为 H银行法律事务部改进知识型
法律员工激励提供参考，并给同业银行法律事务管理带来一定的借鉴作用。 
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Abstract 
 
The H Bank I have worked for is one of the first rate large state owned 
commercial banks in China. The legal affairs department which is responsible for 
legal risk prevention including legal counselling and due diligences, litigation etc., is 
one of the most important departments in the H Bank. The staffs of the department 
who are equipped with characteristics, including young, higher degrees and strong 
professional skills, belong to knowledge-based type of staff. As the legal affairs staffs 
have a higher expectation in achieving their personal and career development, it is 
very important to pay more attention to the motivation management for this type of 
staff. 
The thesis is developed under the following logic themes: “theory guidance--data 
analysis--raising questions- -problem solutions”. Under the guidance of classic 
motivation theory, the author conducted the staff satisfactory survey, which finds that 
there is lower rate in the categories of promotion, salary and welfare benefits, 
recognition by the supervisors etc. The thesis with a focus on the main issues within 
the legal department in the field of staff motivation, and based on the classic 
motivation theory has presented some improvement solutions to the current legal 
motivation mechanism within the H bank.  It presented an effective motivation plan 
for the legal affairs staff by using comprehensive approaches including materials 
motivation, promotion motivation, work motivation and organization motivation. 
Currently, there are a lot of researches on the motivation mechanism for the 
knowledge based staff, but there is very limited research on the legal affairs staff, such 
a special target group.  The author hopes the thesis can provide some useful solutions 
to improve the motivation system for the legal affairs staff within the H bank, as well 
as to provide some useful references for the legal affairs management in the banking 
sector.  
 
Key words: Motivation, Knowledge-based staff, Legal affairs staff 
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第一章  绪论 
第一节 选题背景和目的 
随着国内外金融形势日趋复杂多变，国有大型商业银行面临着金融市场的严
峻挑战，金融脱媒和互联网金融的介入更是将现在的竞争推向一个前所未有的激
烈状态。在这样的大环境中，市场在进行资源配置，商业银行需要在人力资源上
得到更多的支持。银行法律人员作为银行法律风险控制的专业人才，如何通过科
学合理的激励机制安排来吸引他们、留住他们，并激发他们的潜能，成为人力资
源管理要思考的重要问题。在当前新形势下，银行在人力资源管理中面临着“三
化”现象： 
一、员工知识化 
在大型商业银行中，随着专业分工越分越细，对员工的专业化知识化要求越
来越高，知识型员工逐渐成为企业内部的重要组成部分。知识型员工的概念是由
彼得·德鲁克提出的。他将知识型员工定义为知识型工作者，是能够利用知识或
信息的人。加拿大学者弗朗西斯·赫瑞比（1999）认为，知识型员工就是那些创
造财富时用脑多于用手的人们，他们通过自己的创意、分析、判断、综合、设计
给产品带来附加价值。也就是说，知识型员工通常是指具备相当的文化、知识、
技能，在组织中应用知识、积累知识、创造知识，为组织带来知识增值的人员。
知识型员工具有不同于一般员工的特征，知识型员工一般都受过良好的教育或有
长期的实践经验，是某一方面的知识专家，拥有较多的知识资本；关注自身价值
的实现，追求工作上的成就感，期望得到社会的承认与尊重；具有独立自主性；
具有强大的学习能力和实现个人价值的强烈动机；关注个人成长的机会和发展空
间，善于接受具有创造性和挑战性的工作；有很强的流动意愿。可以看出，知识
型员工具有强烈的专业认同倾向，他们从专业成就中获得的成就感更为强烈，他
们对专业的忠诚度大于对组织的忠诚度。为了保持专业的先进性和自身竞争优
势，知识型员工的自我成长要求和个人学习发展的要求非常强烈。 
伴随着知识经济时代的到来，商业银行越来越体会到知识型员工在竞争优势
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的形成、价值创造、资源的有效配置方面的重要作用，对知识型员工的保有是保
证其竞争优势和持续发展的基础和关键。随着银行经营管理向创新转型的转变，
知识型员工越来越突显出在组织价值创造活动中的核心地位。然而，知识型员工
的特点决定了他们具有较高的流动性。因此只有针对关注知识型员工的特征，采
取科学的激励方式、多元化的激励策略，才能更好地留住、用好、激励知识型员
工。 
二、信息网络化 
信息技术的飞速发展，大大缩小了传统的时空界限。对商业银行而言，一方
面信息技术的广泛应用大大提高了工作效率，降低了经营管理成本，促进了信息
沟通；另一方面传统的银行管理方式受到了重大冲击。传统科层组织的运行效率
取决于信息不对称所保证的下级对上级的绝对服从。而网络技术的发展使下级非
常便当地获取以前只有上级才能获取的信息，从而使原来的指挥方式受到质疑。 
管理的模式由“窗口”走向“平台”。传统管理者就像一个“窗口”，管理者
通过这个窗口可以自由地“观看”员工，而员工难以看见管理者的活动。这种信
息传播方式的不平等，决定了传播的单向性。而信息网络化为组织提供了一个虚
拟的平台，人们可以在平台上接受信息的同时发送信息，实现了传受双方的信息
交流与共享。员工以前被动接受信息的状态被改写，员工变得积极地寻找信息、
积极地交流信息。伴随着信息网络化成长起来的员工，更能够接受带有时代性的
价值规范。如竞争意识，平等意识。数字化社会彻底改变了“知识＝年龄＋经验”
的传统社会生存模式，青年员工将借助于数字化工具与载体，以平等、互助、生
动的方式获取知识和技能，这使他们更加具有主动性和创新精神，也更加勇于挑
战权威，崇尚独立。 
因此，构建在原有信息沟通方式和技术背景上的工作设计、组织架构、管理
方式已不能适应新的时代背景。信息网络化要求商业银行重新思考如何进行新的
工作设计，架构新的组织结构，采用新的激励模式。 
三、管理民主化 
员工的平等意识越来越强烈,促使企业重新构造个人与公司的关系，传统管
理理论在新模式中失效了，员工与公司的全新关系逐步建立了起来。原有的仅仅
依靠规章制度和管理者的权威进行的内部管理模式已显得落后，民主化管理的新
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概念正在从知识型员工的语境中显现。“以人为本”而不是“以人为成本”，促使
管理者必须改变管理模式，将员工视为可保值增值的资产，尊重人、关心人、发
展人，真正做到以人为本。管理模式决定了激励模式，要满足个体多方面、多层
次的需要，极大限度地激发员工的积极性和创造性，才能为企业赢取竞争优势。 
在这样的背景下，H银行需要思考的一个重要问题是，如何采取激励措施留
住属于知识型员工的法律人员。经过分析发现，H银行的法律人员平均年龄为 34
岁，他们大多属于 70、80 后员工，具有知识型员工的典型特征。与传统员工相
比，他们具有受教育年限比较高、工作期望值高、物质和精神回报要求高等特点。
随着知识型员工群体日益增加，探索适应这一群体的激励模式显得尤为重要。 
激励是企业人力资源管理中的一项重要职能，由于银行法律人员在银行同业
中的用人市场具有较强的竞争力，几年前曾出现过大批法律人员流失的情况。近
年来随着 H银行的经营业绩迅速提升、员工收入适当提高，人员流失现象有所控
制，但由于法律人员对个人价值实现和职务发展具有较高期望，必须关注对这类
人员的激励管理，提高法律人员的工作积极性和职业忠诚度，才能防止人才流失
和激励不足的情况，为 H银行的经营发展储备充足的人才。  
第二节 研究思路和方法 
本文的基本思路是，以国有大型股份制银行中的一级分行H银行的法律事务
人员为研究对象，以员工激励问题为主线，在对国内外激励理论进行综述的基础
上，从物质激励、成长激励、工作激励和组织激励的角度探讨H银行法律人员的
激励改进对策，力求为H银行构建科学有效的法律人员激励机制提供参考，并给
其他银行同业改进法律人员激励带来一些启示。 
本文采用理论与实证相结合的办法，对员工激励对策进行探讨。主要研究方
法包括文献资料查阅、调查分析、归纳总结等，并运用图表及统计数据进行说明。 
第三节 论文内容框架 
本文按照“理论指导—分析现状—查找问题—提出对策”的基本思路依次展
开。首先，对激励进行定义和分类，据此搭建员工激励框架，并对国内外激励理
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论进行回顾，从中吸取对课题研究的启示和应用。其次，结合H银行法律人员满
意度调查数据，从知识型员工特点出发，分析H银行在法律人员激励方面存在的
问题。最后从物质激励、成长激励、工作激励和组织激励四个方面入手，有针对
性地提出H银行法律人员激励的改进对策。 
本文一共有五章，论文的框架如下： 
第一章：绪论。概述本论文研究背景、目的、思路、方法和内容框架。 
第二章：激励理论概述。概述了与论文研究相关的经典激励理论及其启示。 
第三章：H银行法律人员激励现状及存在问题分析。本章是本文重点研究内
容之一。通过对H银行法律人员满意度调查结果分析，揭示H银行法律人员激励现
状及存在问题。 
第四章：H银行法律人员激励对策探讨。从经典激励理论出发，以上文调查
结果为基础，从物质激励、成长激励、工作激励和组织激励四个方面分别提出改
进对策。 
第五章：论文总结。概括了论文的主要结论。 
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第二章  激励理论概述 
第一节  激励的概念和分类 
一、激励的概念 
激励顾名思义就是激发、鼓励，是指“激发人的动机，使人有一股内在的动
力，朝着所期望的目标前进的心理活动过程。激励也可以说是调动积极性的过
程。”①在现代企业管理中，激励可以理解为企业给予被管理人员各种条件，从
而挖掘被管理人员的潜能，激发其产生动机，使之产生特定的行为以实现组织的
发展目标。 
激励的特点是有被激励的对象。由于被激励对象有内在的需要，从而产生从
事某种活动的愿望和动机。人被激励而产生的动机并非固定不变，它是一种内在
变量会有强弱的变化。积极性是无法直接量化的，它看不见摸不着，只能观察由
这种积极性所推动而表现出来的工作成果来判断。 
作为企业的管理层，为了实现既定发展目标，就需要激励全体被管理者。在
通常的理解中激励表现为外部产生的推动力和吸引力，激发自身的动能，将实现
组织的目标变为个人的目标。 
激励的基本组成因素是：需要、驱动、动机和目标异向的行为。需求是任何
行为受激励的前提，需求还必须被对它有欲望的人们所感知认识到。需求是一个
人为了满足欲望追寻的一组目标。 
二、激励的分类 
1.物质激励和精神激励 
从内容上划分，激励可分为物质激励和精神激励。物质激励就是以满足人们
的物质需要出发，对物质利益关系进行调节，从而激发人们的劳动热情。精神激
励就是从满足人们的精神需要出发，通过对人们的心理状态的影响来达到激励的
目的。在我国目前的经济发展水平下，物质激励仍然是激励的重要手段，随着经
济的发展和物质产品的丰富，物质激励有向精神激励转化的趋势。 
                   
① 苏东水《管理心理学》（第四版），复旦大学出版社 2002 年版，P221 
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2.外激励和内激励。 
从形式上划分，激励又可分为外激励和内激励两种类型。外激励就是运用环
境条件来制约人们的动机，以此来强化或削弱各种行为，进而提高工作以外。内
激励则是通过启发诱导的方式，激发人们的主动精神，使他们的工作热情建立在
自愿自觉性地基础上，充分发挥人的内在潜力。外激励表现出某种程度的强迫性，
内激励带有自愿自觉性的特征。在激励工作中，要结合运用这两种激励类型，从
不同角度来加强激励的效果。 
3.正激励和负激励。 
从性质上划分，激励可分为正激励和负激励两种类型。正激励是当一个人的
行为表现符合社会需要时，通过奖赏的方式来强化这种行为，以达到调动工作积
极性的目的。负激励则是当一个人的行为不符合社会需要的时候，通过制裁的方
式，来抑制这种行为，从反向来实施激励。正激励和负激励不仅直接作用于个人，
而且会间接影响周围其他人，小到一个集体，大到一个社会，都可能受到影响。 
第二节 国内外激励理论综述及启示 
20 世纪初以来，世界各国众多的管理学家、心理学家和社会学家结合现代
管理的实践，提出了形形色色的激励理论。这些激励理论按照其所研究的侧面不
同可以分为三种类型，分别是内容型激励理论、过程型激励理论、综合激励模型。
近些年来，随着知识型员工的兴起，各国学者对知识员工激励问题进行了大量研
究，取得了丰硕的成果。 
一、内容型激励理论 
（一）马斯洛的需要层次理论和阿尔德弗的 ERG 理论 
需要层次理论由马斯洛提出。他认为，每个人内心都存在五种需要层次，分
别是生理需要、安全需要、社会需要、尊重需要、自我实现需要。如图 5－1 所
示，个体的需要是逐级上升的，一个层次实现了以后才转向下一个层次。一旦某
个层次被实现，该层次就不再具有激励作用。马斯洛还把五种需要分为高级和低
级两个级别。生理需要和安全需要称为较低级的需要；社会需要、尊重需要和自
我实现需要称为较高级的需要。 
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